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コーチングを学んだ病棟師長の実践と係長に与えた影響
吉田　なよ子
県立広島大学保健福祉学部看護学科
2010 年 9 月 8 日受付 
2010 年 12 月 16 日受理
抄　録
　本研究の目的はコーチング学習会に参加した師長がどのように変化し看護管理にコーチングを活用したか，ま
た係長への影響の詳細を明らかにし管理に有用なコーチング技術について考察し記述することである。学習会に
参加した師長 3 名とその直属の係長 3 名への半構成的インタビューを行った。結果は師長のコーチング活用は不
十分としながらも実践され，活用した技術には傾聴・承認・私メッセージ・質問を上げた。コーチングを実践し
た手ごたえから自己効力感を得ていた。そして現実の自分への気付きから自分の課題を追求する姿勢に繋がった。
係長は師長の変化を認め，師長の努力する姿は係長のモデルとして係長の管理意識を育てることに繋がっていた。
活用が不十分でかつ管理上必要なコーチング技術は傾聴と承認であった。傾聴への努力が係長に与える影響と師
長の承認の強さを意識し，日常的な承認に踏み出す必要があると考える。
キーワード：コーチング，看護管理，質的研究，モデリング，傾聴と承認
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１　緒言
　コーチング活動がビジネス界から医療分野に普及し
はじめたのは 2000 年以降で，ファカルティデベロッ
プメント 1) や医療者教育 2) に活用されている。2003
年頃からは看護関連雑誌にもコーチングの紹介 3) や解
説記事が載り，看護教育 4) 5)・患者指導 6) 7) や現任教育 8)・
看護管理 9) 10) でのコーチング研究数が増えた。最近で
は新人看護師へのプリセプター教育 11)12) や看護管理に
コーチングを採り入れ，看護師のキャリアラダーに必
要な技術として組み込んでいる施設もある。
　部下の仕事へのモチベーションは業績に直結するた
め管理者は部下のモチベーション管理にも留意する
が，簡単なことではない。達成感と自己効力感がモチ
ベーションを上げるには必須であり，この達成感と自
己効力感を得るにはコーチングが有用とされる 6)13)。
コーチングは特徴的な双方向性のコミュニケーション
の質や技術を基にして相手の能力を引き出し，目標を
達成する方法を一緒に考える方策であることから管
理・教育に適している。自立した人材育成には従来の
指示命令型とは異なった上司―部下のコミュニケー
ションが必須となる。伊藤（2002）は「コーチングと
は人を行動に駆り立て行動に移すためのアイディア・
力である」と述べ，「アイディアを検討しあい行動に
移すためのアイディアもまた双方向のコミュニケー
ションから生み出す一連のプロセスだ 13)」と述べてい
る。このような「行動に移すために必要な後押しの視
点」を含むコーチングのマネジメントの考え方が，看
護管理者に支持を得る背景となっている。
　毎年の看護研究のテーマや数は，その時に必要かつ
関心のある研究が多くなることから看護界の動向を推
測するバロメータとなりうる。新人看護師離職で見直
されているプリセプター制とコーチングの研究数を，
医中誌の看護領域の 2000 年から 2010 年 7 月時点で比
較した。「プリセプター」をキーワードに持つ論文は
801 で原著論文数は 199 を占め，「コーチング」では
685 で解説が 271，原著論文は 36 である。その内容は
透析や糖尿病の患者指導時のコーチングスキルの活用
とその有用性や学生への指導方法としてのコーチング
スキルについてであり，新人看護師・プリセプター教
育，看護師継続教育などの看護師教育でのコーチング
使用の効果についてである。看護管理では面接時や人
材育成のスキルとしてのコーチングに焦点が当たって
いる。看護でのコーチング活用は経営学，経営管理学，
マネジメント，教育学などの分野に比べ差がありコー
チング研究は有用性に偏り，コーチング活用に対する
看護職の意識やコーチングの波及状況については明確
になっていない。
　筆者はコーチ育成プログラムで 3 年間トレーニング
を受け，子育てコーチングや看護新人教育コーチング
講座を運営した経験を持つ。このたび A 総合病院で
看護師長（以下師長と略す）のコーチング自主勉強会
を企画し，ファシリテ－タ兼コーチをつとめる機会を
得て，看護管理の技術としてコーチングを学び実践に
生かす師長たちの自主学習会を計画実施した。
　コーチング学習による本人の変化や部下への影響を
表わした看護研究は少ないため，コーチングを学んだ
師長がどのように変化したかその看護管理への実践内
容を知り，師長補佐役（以下係長と記す）に与えた影
響を知ることにした。さらに管理に有用なコーチング
技術について考察する。これはベナーのいうコーチン
グの技能を洗練させて促進し，効果的なコーチング方
法について記述するアプローチ 14) に繋がり，今後コー
チング学習プログラムを進めるうえでの示唆を得られ
ると考える。
２　研究目的
　本研究の目的は二つある。一つはコーチングを学ん
だ師長がどのように変化し，管理にどう活用したか，
どのような影響を係長に及ぼしたかを自己と他者の評
価から知ることである。もう一つは管理に有用なコー
チング技術について考察することである。
３　研究対象および研究方法
3.1　対象者と学習会の概要　
　コーチング学習会に出席した 3 名の師長と各々の直
属の係長 3 名を研究対象とした。係長は他のコーチが
行ったコーチング研修会を受講した。
　師長コーチング学習会は 2006.4 ～ 2008.3 の月 1 回
1 時間半，計 34 回の自由参加で行われた。師長のコー
チング能力を高め実践できることと相互交流を図るこ
とを目的とした。師長経験 0 ～ 10 年の 9 名が参加し，
初年度はコーチングの学習・技術全般・パワーアップ
の方策・コーチング活用などがテーマであった。ティー
チングに加え参加者との個人コーチング，参加者同士
で行うピアコーチング 15)，筆者と参加者全員で行う集
団コーチングを行った。2 年目以降は個人の目標設定
のアイディアや個々の体験を共有し個人コーチングを
主体とした。
3.2　研究方法
　対象者に半構成的面接を行った。作成した面接ガイ
ドに基づいた師長への設問は「日頃のコーチングの活
用状況」「学んでの自己の変化」「理想のリーダーシッ
プ」である。係長への設問は「学習後の師長の変化」
「師長からの影響」「理想のリーダーシップ」等であり，
これらについて自由に話してもらい録音した。
データ収集期間 :2008 年 3 月 18 日から 2008 年 3 月 28
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表－ 1　対象者の背景
対象者 年齢 勤務病棟 当該病棟での経験 コーチング研修受講回数
Ａ師長 ５０歳代 一般入院病棟 7 年目 当研修会 30 回
Ｂ師長 ５０歳代 一般入院病棟 8 年目 当研修会 32 回
Ｃ師長 ５０歳代 一般入院病棟 2 年目 当研修会 5 回
Ｄ係長 ４０歳代 一般入院病棟 4 年目 係長研修会 1 日
Ｅ係長 ４０歳代 一般入院病棟 8 年目 係長研修会 1 日
Ｆ係長 ５０歳代 一般入院病棟 5 年目 係長研修会 1 日
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日
データ分析 : 方法はグラウンデットセオリーアプロー
チ（戈木 16)）に基づき，発言を逐語録にした後デー
タを十分に読み込んだ。発言の前後の文脈や主観に左
右されないように，一文を切片化し一文に異なる内容
を含む場合は内容で切片化した。切片化したデータに
プロパティとディメンションを用いデータに即すラべ
ル名を付けた。類似グループに特徴的なカテゴリー名
をつけ，パラダイムとカテゴリー関連図を描きカテゴ
リー関連性の検討を進めデータ間の比較分析を行っ
た。全カテゴリーを踏まえより抽象度の高いコアカテ
ゴリーを抽出し概念図とストーリーラインを作った。
　分析は 2 名で行い大学教員と分析結果を議論して賛
同を得た。その後分析結果の内容の確認を研究対象者
自身に依頼した。
3.3　倫理的配慮　
　学習会開始時に参加師長に口頭で研究の説明をし，
学習会終了後に面接の協力を得た研究対象者に口頭で
研究の主旨を説明した。この研究目的以外に面接内容
は使用しないことや面接は自由意志で行われ面接を拒
否しても不利益にならないことを説明した。データは
発表後速やかに処分する約束をし，データを細分化し
プライバシーに留意することを説明した。面接は人の
出入りしない個室で実施し，あらかじめ録音の承諾を
得て逐語録に起こした。また匿名性を確保し分析結果
を研究対象者に通読してもらったうえで発表の許可を
文書で得た。
3.4　用語の定義
　コーチングとはコミュニケーションスキルである
コーチング技術を使い，目標に向かい行動を促してゆ
く過程をいい，コーチング技術とは以下を含む多くの
技法 17) をいう。
 「傾聴」とは相手の言いたいことを最後まで正確に聴
くことである。
「承認」とは相手を認め受け入れる具体的行動をいう。
「質問」とは相手に気付きをもたらす効果的な質問を
することである。
「フィードバック」とは相手の行動が目標にどの程度
沿っているのか返すことである。
「私メッセージ」とは自分の思いを，主語を自分にし
て表わすことである。
４　結果　
　対象者の背景は表－１のとおりである。各々へのイ
ンタビューは 60 － 90 分で平均 80 分であった。師長
インタビューからは【自分 ( 師長 ) のコーチング活用】
【管理への思い】【自分への気付き】の 3 コアカテゴリー
と《不十分な活用》《部下管理への適用》《活用した技
術》《傾聴への姿勢》等と分類不能の 13 カテゴリーと
を抽出した。
　係長インタビューからは【師長の変化】【見えてき
たもの】【係長としての課題】の 3 コアカテゴリーと
《師長の変化》《師長係長連携への試み》《明確な方針
の提示》《モデルとしての師長》《出来上がった管理の
役割分担》等と分類不能の 16 カテゴリーを抽出した
（表－ 2）（表－ 3）。
4.1　コアカテゴリーと概念図
　【自分 ( 師長 ) のコーチング活用】の分析の流れを
示す概念の関係を図－ 1 に示し，師長のコアカテゴ
リー，カテゴリーと係長のコアカテゴリー，カテゴリー
から師長の看護管理への実践と係長に与えた影響につ
いての概念図を図－ 2 に示した。　
　
4.2　ストーリーライン
　コーチングを学びながらの師長（自分）のコーチン
グ活用は，現状の管理のもとで「不十分な活用」とし
ながらも「部下管理へ適応」し，「活用した技術」と
して傾聴・承認・私メッセージ・質問が上った。コー
チングを実践した結果として，「傾聴への姿勢」が取
れたことや部下とのやり取りの中から，「手応えの自
己知覚」を得ていた。管理者の思いや「管理の現状」
から「管理方法の追求の姿勢」を示し，「係長との連
携強化」や部下育成方向の自覚に至り，「管理の変化」
を見た。コーチングを実践することで自己の振り返り
となり，目をそむけている「自分への気付き」から「自
分自身の変化」が起こり，「自分の課題」を見つけ出
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表－ 2　師長カテゴリー分類 表－ 3　係長カテゴリー分類
コアカテ
ゴリー 3 カテゴリー 12 サブカテゴリー 59
師長の
コーチン
グ活用
1. 不十分な活用
・活かしきれていない
・まだまだ不十分
・承認の少なさ
2. 活用した技術
・傾聴・承認・私メッセージ・質問
・係長への私メッセージ
・聴くことについて考えるチャンス
3. 部下管理への適用
・出来るようになったこと
・面接時使用
・私メッセージの効果
4. 傾聴への姿勢 ・傾聴する努力と姿勢
5. 手ごたえの自己知
覚 ・効果的に使えたこと
管理へ
の思い
6. 管理の現状
・うまくいかないスタッフ指導
・万人に向くやり方の難しさ
・目標のみえないスタッフの存在
・育っている次の人材
・病棟運営　　　・管理者の願い
・受け持ちナースの責任
・師長出なくても話が通るシステム
・医師との協働の重要性
・現実　　・病棟のカラー
・看護部管理への反感
・管理者の思い　・伝えたい看護
・キャリアアップに向けて
7. 管理方法の追求姿
勢
・自分が前に出る姿勢
・係長に対しての思い
8. 係長との連携強化
・係長の力をつける・主任を育てる
・良いところを伸ばせる部下育成
・係長の意見を尊重した実践面
9. 管理の変化 ・委譲の仕方　・共通目標の必要性・スタッフを伸ばすには
自分へ
の気付き
10. 自分への気づき
・自分に足りない何か
・逃げてる自分　・深い気づき
・素直な声掛けの必要性
・出来事を通しての気づき
・出来てない自分への気づき
11. 自分自身の変化
・解決に向けて　　・意味付け
・変化の内容　・気持ちの変化
・その後の変化
・めざめた師長の働き
12. 自分の課題
・次の目標　・変えたいイメージ
・80％でオーライ
・のびのびした雰囲気作り
・自分ヘの種まき
・理想に近づく目標
・自分の長期ビジョン
13. 分類不能
・トラブルの渦中
・ピアやらせられ感
・課題としての良さ
・看護部システム
・理想のリーダーシップ
・他部署との違い
コアカテ
ゴリー 3 カテゴリー 16 サブカテゴリー 58
師長の
変化
1. 師長の変化
・もともとの素質　・変化なし
・歓迎する変化
・聴く姿勢へ努力している姿
2. 師長係長の連携の
試み
・スタッフ対応の変化
・自分 ( 係長 ) への働き掛け
・協同的管理　・管理への参加促し
・連携強化の意識
3. 明確な方針の提示 ・明確な方針の提示・管理者の役割分担
4. 師長の管理方法の
変化
・軌道に乗せる方への変化
・師長とともに考えられるビジョン
見えてき
たもの
5. モデルとしての師
長
・師長は承認のモデル
・学ぶ姿勢のスタッフへの伝わり
・見習いたいオーラ
6. 係長のコーチング
活用
・スタッフへの気持ち，態度の変化
・コーチングの影響
・得たもの　・病棟運営で活かす
・将来に向けて・仕事以外の活用
・勉強会の効果・コーチング活用へ
7. 人材育成の真髄
・スタッフが動く条件
・コーチングの影響
・人を育てる心髄の理解
8. 承認の連鎖への期
待
・承認の連鎖へ
・じわじわ広がる同意の輪
係長とし
ての課題
9. 病棟の現状
・病棟の現状　・この科のプロとは
・技術の継承の危機感
・まとまりのなさ
・いなくなる若手育成の担い手
・やる気が理解してもらえていない
感覚
・感じられない片方の係長との繋が
り
・余裕がない現実
・多い夜勤でつきにくい管理能力
・ない威圧感　
・居心地よく働けてる
10. 自己分析
・自分の姿勢への分析
・自分のタイプ分析
・自分のスタッフ対応の分析
・出来事の自己分析
11. 係長のリーダー
シップ
・理想のリーダーシップ
・係長のリーダーシップ
・自分の具体的実践への抵抗
12. 係長の管理意識
・師長との違い
・スタッフとのつながり
・人が動くためには
13. スタッフへの後
押し
・スタッフの得意分野への後押し
・スタッフの興味の引きどころ探し
14. 係長としての課
題
・師長と違う立場での承認
・持ちたい問題処理能力
15. 具体策の模索
・自分の具体策と得たもの
・夜勤での ( スタッフへの ) 関りの
中から
16. 分類不能 ・描く将来像・コーチングの継続性
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図－ 1　【師長 ( 自分 ) のコ－チング活用】に関する概念の関係
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図－ 2　師長のコーチング活用と係長への影響の概念図
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す手掛かりとなっていた。
　係長は「師長の変化」を「師長係長の連携の試み」
「明確な方針の提示」「師長の管理方法の変化」から認
めていた。「モデルとしての師長」の存在は係長の傾
聴の意識や目標に影響し「自分のコーチング活用」へ
と至り，見えてきたものとして「人を育てる真髄の理
解」「承認の連鎖への期待」が挙がった。「病棟の現状」
に目を向け「自己分析」を促し「係長のリーダーシップ」
「係長の管理意識」「スタッフの後押し」に続く一連の
「係長としての課題」や「自分の具体策の模索」に繋がっ
ていた。
4.3　師長のコーチング実践と影響
　記述中以下の【 】はコアカテゴリー，《 》はカテ
ゴリー，〈 〉はサブカテゴリー，「 」はインタビューデー
タの引用部分，（ ）は補足説明を示す。
4.3.1　【師長（自分）のコーチング活用】
カテゴリー 1.《不十分な活用》「（師）（自分では）十分
には活かしきれていない , 係長は良くやっている。承認し
ないとならないが十分ではない」「（師）私が一番コーチン
グの中で出来ていないと思うものは，よく人の話を聞くの
ができていなかった」
カテゴリー 2.《活用した技術》「（師）一番活用できる
スキルは質問のなげかけ。私メッセージも出せるようにな
りましたね。こんなに大変，助けてといえる」「（師）以前
よりは手ごたえとして，きいてもらえたと思ってもらえた
んじゃないか」「（師）こちらからの要求だけでなく、相手
の思いを引き出す言葉がけができた」「（師）一番活用でき
るスキルは投げ掛けでコーチングのおかげで承認出来た」
カテゴリー 3.《部下管理への適用》「（師）面接の場で
使用出来た」「（師）経験のあるスタッフとの話でしたいこ
とへの問いかけ」「（師）プラス思考の元を探す必要性ある」
カテゴリー 4.《傾聴への姿勢》「（師）( 気をつけて聞く）
気持ちで接していたから，最後まで話が聞けた。話を聞い
てもらえたと言う感じに思ってもらえたんじゃないか」
カテゴリー 5.《手応えの自己知覚》「（師）活用は実際
自分の病棟の中で新人，中採用者，准看護師，が入ってき
たとき。効果的だったのは要求だけでなく，相手の思いを
引き出す言葉がけが出来た」「（師）部下に対しても今年は
何を目指すかという話ができる。サポートするということ
が出来るようになった」「（師）トラブルで落ち込んでいた
が，人の気持ちを聞けた手ごたえがうれしい」
4.3.2　【管理への思い】
カテゴリー 6.《管理の現状》「（師）だんだんそういう風(そ
の病棟独特 ) なカラーになってきている」「年齢の高い人
との良い関係性が難しい」「他所がよく見える」「本音と違
う管理者の気持ち」
カテゴリー 7.《管理方法の追求姿勢》「（師）自分が前
に出る姿勢を取ることで，責任と部下に与える安心感があ
ると思う。人に要求しない，どうしたら伸ばせるかと考え
る」「（師）( 自分が ) 居る ( 勤務している ) 間はよりいいよ
うに ( 条件を整えて ) してあげなきゃね」
カテゴリー 8.《管理の変化》「（師）管理にめざめた。人
の話を聞いて自分がどこまで関わっていったらいいかとい
うのを考えながら出来るようになった。部下が何かをやり
遂げて達成感を感じたときに，自分が喜べるというのがす
ごくうれしい」「（師）トップにいるんじゃなくて後ろのほ
うで何かするときに ( 部下の ) 背中を押してあげる役割と
いうのが，それが管理者であってというのがやっと見えて
きた」
カテゴリー 9.《係長との連携強化》「（師）自分一人で
抱えているところがたくさんあるから，それを係長さんた
ちにもう少し下ろして，それで主任さんにまで下ろして」
「（師）二人だけじゃなくもう一人の係長も巻き込んで，三
人で管理としてこの病棟をどうして行きたいか思いを話せ
る，話が出来る体制が取れるようになった」
4.3.3　【自分への気付き】
カテゴリー 10.《自分への気付き》「（師）それって ( 自
分で新人や替わってきた人に云っているのは係長への指導
を ) 逃げているのかもしれない」「（師）やっぱり ( 自分の )
駄目なところは，あぁこんなにだめだったんだな～とよく
分かりました。気がつかない自分がいっぱいある」「（師）
イメージの元凶は自分たちかもしれない」「（師）自分にとっ
てこの意味は何だろう」「（師）売り込む姿勢の足りなさや
報告の仕方のまずさがあるかも」
カテゴリー 11.《自分自身の変化》「（師）嬉しかった素直
な感情の表出で，お互いの気持ちよい交流が出来た」「（師）
その後にできるようになったことが複数ある」「達成して
活気づくスタッフの満足感が二年目で見えてきた」
カテゴリー 12.《自分への課題》「（師）自分自身の課題
を持たないといけない指導力を強化しないと，一番最初か
ら学んで違う目での管理研修を受けてみてと，種まきのと
ころをしようかなと。自分自身の課題を持たないといけな
いかと」
4.4　係長の体験
4.4.1　【師長の変化】
カテゴリー 1.《師長の変化》「（係）ずいぶん変わった。
聴こうとする姿が見える，最初は頑張っているというのが
見えたが自然になった」「（係）具体的に何かの手を休め顔
を見る変化がある。医師との交渉時にも変化がある」
カテゴリー 2.《師長係長連携の試み》「（係）部下の事
をよく私と相談するようになった。細かい情報を私にも入
れてくれるようになった」
カテゴリー 3.《明確な方針の提示》「（係）はっきりし
た方針を出すし個人をよく見るようになった」「（係）師長
は（これをすると何がよくなるという）方向づけをしてい
る」
カテゴリー 4.《師長の管理方法の変化》「（係）前は（部
下が）やらなかったらそれでおしまい，返事が返ったらそ
－ 165 －
人間と科学　県立広島大学保健福祉学部誌　11 (1) 　159 － 168　2011
れでおしまいだったけど，それを今は（やらなかったこと
を ) もう一つ言葉を変えてそれを（部下を）乗せて行く，（全
部を）軌道に乗せていく」
カテゴリー 5.《モデルとしての師長》「（係）上に立つ
人は，自分を磨かないとならないけれどそれが周りにすご
く伝わると思う」「（係）言葉だけでなく行動も入れた承認
をする A 師長を見習いたい」
4.4.2　【見えてきたもの】
カテゴリー 6.《係長のコーチング活用》「（係）（私生活
でも）いろんなところに使える。（コーチングを）意識し
ていたら違う」「（係）（子どもにも）聴くときの態度を示
す努力した」
カテゴリー 7.《人材育成の真髄》「（係）やっとやる気
がでてきた部下がいる。部下の育成は長いスパンで考えて
いかないと成り立たない。人を育てる人材育成は時間がか
かるんだと思えた。一番やりがいがあった。てこずったか
ら喜びも大きかった」
カテゴリー 8.《承認の連鎖への期待》「（係）元気が出
る言葉，うれしい言葉を見つけて，声かけを心がけてる。
じわじわと同意の輪が広がり次々と自分の思いが伝わると
いい」
4.4.3　【係長としての課題】
カテゴリー 9《病棟の現状》「（係）自分のやる気が理解
してもらえていない感じがある」「（係）師長が受け入れて
くれるタイプとおもえ居心地良い」「（係）もう一人の係長
と思いが本当に繋がっていると感じられない」「（係）アサー
ティブに言えない現状がある」「（係）夜勤が多くて係長と
しての管理能力がつけられないが仕方ない部分とおもって
いる」
カテゴリー 10.《係長のリーダーシップ》「（係）係長の
リーダーシップは中間的な役割，皆が同じ方向を向きたい。
スタッフと一緒にビジョンを考えられるといい」
カテゴリー 11.《自己分析》「（係）サポータータイプだ
から聴くほうが先」「（係）自分は間をとらずにすぐ云って
しまうからまずい結果を招く」
カテゴリー 12.《係長の管理意識》「（係）皆が同じ方向
を向くための段取りの設定を自分がする」「（係）師長と目
線が同じだが管理の仕方に違いがある，横のレベルでの統
率ができたらいい」「（係）管理者の考えを下ろし（広め）
たい」
カテゴリー 13.《スタッフへの後押し》「（係）スタッフ
の興味の引きどころを聞いて，師長とは違う立場で承認し
たい。係長は自分を見てくれているとスタッフに思っても
らいたい」
カテゴリー 14.《係長としての課題》「（係）師長とは違
う立場での承認をもっとたくさんしたい」「（係）自分が病
棟でしたいことを部下にどう広めるかが課題」「（係）スタッ
フ個人の全体像のいいところ見えてきた。複数のスタッフ
の全体を見たい」
カテゴリー 15.《具体策の模索》
「（係）まだ密接につきすぎている。少し引いて全体を見渡
しながら，困っていることはないかすぐ対応できるような
能力がまだない」「（係）今夜勤が多いから，今一人が見え
てきてるということなので，じゃ一人を二人にしよう，と。
夜勤が三人（係体制）なので後の二人を」
5　考察
　コーチングを学んだ師長がどのように看護管理業務
に活用しているか，そして係長に与えた影響と管理に
有用なコーチング技術について考察する。
5.1　師長のコーチング活用と師長自身への影響
　師長インタビューでは不十分としながらも活用した
コーチング技術に傾聴・承認・私メッセージ・質問を
上げた。師長はコーチングを実践し管理方法や傾聴へ
の姿勢などで自ら変わる努力を続け，相手の反応か
ら手ごたえを得て結果として自己効力感を得ていた。
コーチングを受ける側が目標達成により自己効力感を
得る報告 6)7) はあるが，コーチングを行う側も成果を
確認することで同様の効力感を得られる 18) ことが明
らかになった。
　池田 19) は「実践する主体はクライアントで，コー
チは色々な技術を使うことによりクライアントが自分
でどうすべきか本人の気付きを促し，「聴く」技術や
「質問」の技術を使い判りやすく提起し，やる気が出
てくる関わりができる事こそ真骨頂である」と述べて
いる。どのタイミングでどのようにコーチング技術を
使ったかについて，対象者の一人は特に日頃気になる
部下へ質問の形で，あるいは経験のある部下との面接
時に使ったと答えた。また他の対象者は患者へはトラ
ブルに発展しそうな場合に自分なりの解決の方法に加
え，傾聴の意識づけをして問題回避の対応をしていた。
　自己の振り返りからの師長自身の語りは，素直にな
れない自分への反省点や管理面での不十分な側面につ
いてであり，部下のやる気に繋がるもっと違う働きか
けがあったのではと模索している。また体験をプラス
に捉え「管理に目覚めた」と言えることや，管理を面
白く思えるようになった自分の気持ちの変化を認め，
係長達と対話できる管理体制を作ることに繋げてい
た。部下に求めるだけでなく自分自身の課題を持つ必
要性を感じ積極的に研修を受ける姿勢を示していた。
コーチングを自分なりに行うことで自身を振り返り，
管理の査定を自分で行う結果にもなっていた。
5.2　係長への影響　
　コーチングの実践から部下に対する師長の気持ちが
変わることや師長の態度の変化は係長に好ましい変化
として映り，学ぶ姿のモデルとなっていた。係長が受
けた影響は係長自身の《係長の管理意識》《人材育成
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の真髄》《具体策の模索》として表れ ，《師長係長の連
携の試み》がなされていたと捉えていた。師長は看護
への思いを言え係長の意見も交換しあえる関係で協
働体制を築いていた。そして係長としての管理への
模索から得た，自分の方策や実践へと繋がっていた
（図－ 1）。
　ポジション上の権限から師長の考え方や管理姿勢が
部下に大きな影響を与えることは十分に考え得る 20)。
部下がモデル（師長）の行動を観察・見聞することに
より，新しい行動パターンを学習したり行動変容が行
われたりする点は重要であり，山口 21) が述べる師長
が発揮する教育的機能の一つであるロールモデルがあ
ると考えられる。中園 22) は海外の文献からコーチン
グ効果を検討し，直接的な効果以外に間接的な変化を
もたらすことも可能であることや，患者・部下間のコ
ミュニケーションを改善することに言及している。師
長は自らが意識してコーチングを使い，無意識のうち
にモデルとなり部下教育をしていたといえる。
5.3　管理に有用なコーチング技術
　師長が使えたと感じた技術は傾聴・承認・私メッ
セージ・質問が主なものであった。そして師長が管理
上必要だと感じているコーチング技術は傾聴と承認で
あることが分かった。大段は「リーダーシップ能力の
核心は対話能力である」と述べ，「対話能力の中から
管理者に必要な「創造」や「意思決定」も発現し，対
話能力とは傾聴する能力であるといえる」と述べてい
る 23)。傾聴が相手にとって大きな意味を持つ 24) こと
を考え合わせ，管理者の傾聴能力の重要性に再度目を
向ける必要があると考える。
　太田は看護の現場で「承認」は全般的に少ないこと
を指摘している 25)。また押領他は，部下が受けている
師長からの承認は師長自身が思っているより全般的に
少ない 10) と報告している。太田は「日本の組織・社
会では規律や和を優先して，人の持つ認められたい欲
求を正面から受け止め，それによって意欲を引き出そ
うという意識には欠けていた 25)」とも指摘する。看
護師の意識には「仕事はできるのが当たり前」という
前提があるせいか，安全第一で滞らない仕事優先のた
めか，あるいは上司もこれまで承認を受けた経験が少
ないせいか，部下の意識は後回し傾向が本研究でも伺
えた。上司の承認は部下の自尊意識を高め自己効力感
の源であることを考慮し，管理者は自身の承認の力 26)
の強さを認識する必要がある。スタッフに承認の輪を
次々と広げることを係長が言及している点に注目した
い。管理者は部下の承認欲求の存在を理解し，部署全
体の「日常的な承認」25) に一歩踏み出す必要がある。
承認の連鎖こそ「日常的な承認」に繋がる鍵と考える。
６　結論
　コーチングを学び看護管理を実践していた師長の
【コーチング活用】は，《不十分な活用》としながらも《活
用した技術》として傾聴・承認・私メッセージ・質問
を上げた。《傾聴への姿勢》や実践した結果から《手
応えの自己知覚》を得ている。【管理への思い】では
《管理方法の追求姿勢》《係長との連携強化》から《管
理の変化》がみられた。また【自分への気付き】は《自
分自身の変化》をもたらし，次のステップとして《自
分への課題》を見つける手掛かりを得ていた。係長に
よる他者評価は【師長の変化】を歓迎し，師長は係長
のモデルとなり《人を育てる真髄の理解》や【見えて
きたもの】となっていた。これらが係長のスタッフ管
理意識をも育てることになり【係長としての課題】に
繋がっていた。管理上重要と思われるコーチング技術
は，傾聴と承認である。対話能力の根幹は傾聴する能
力であることを確信して，傾聴の努力をする師長の姿
が係長のモデルの一つになっている。上司の「承認す
る力」の強さを意識し「日常的な承認」に一歩踏み出
す必要がある。
研究の限界
　師長学習会が終了した時点で参加者のインタビュー
許可が得にくく，データが少ないままで理論的サンプ
リングには至らなかった。一般化は難しいが今後とも
看護管理でのコーチング活用に関してさらなるデータ
集積が必要だと考える。
　
　長い間ともに学習し，研究にご協力下さいました看
護師長・係長諸姉に深く感謝いたします。
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Abstract
   The objective of this study was to qualitatively describe and evaluate how nurse- managers changed after coaching study, 
to investigate the details of the infl uence on subsection chiefs, and to consider the use of coaching study and coaching skills 
in nursing management. A semi-structured interview survey was conducted with three nurse-managers after coaching study, 
and three subsection chiefs who belong to their sections. Result indicated that nurse managers were practicing coaching 
although believing their practice to be insuffi cient ; and the skills practiced were listening, acknowledgment, my- messages 
and the questioning. The immediate effect of coaching was an increase in sense of self-efficacy and by noticing more 
about themselves , they were able to adopt an attitude of identifying problems in their present practice. Subsection chiefs 
recognized changes in nurse- managers and were able to use the efforts of nurse- managers as a model to develop their own 
awareness of nurse management. The skills necessary for nursing management which were not used enough were listening 
and acknowledgement. In conclusion, it is suggested that everyday awareness of coaching skills needs to be increased while 
taking into account the strength of nursing managers' efforts and their effect on subsection chiefs.
Key words：coaching, subsection chiefs, qualitative research, modeling, listening and acknowledge
